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Señores miembros del Jurado evaluador, 
 
Pongo a vuestra disposición la Tesis titulada “Clima institucional y desempeño 
laboral de los docentes de la Institución Educativa N° 00474 “Germán Tejada Vela 
Moyobamba, 2017”, cuyo objetivo fundamental fue determinar la relación existente 
entre el clima institucional y el desempeño laboral de los docentes de la institución 
educativa en estudio; en tal sentido la presente tesis está estructurada en siete 
capítulos: 
El primer capítulo que corresponde a la introducción se referencia a los trabajos 
previos, teorías relacionadas al tema, formulación del problema la justificación del 
estudio, la hipótesis y los objetivos que determinan el fin y razón de ser de trabajo 
de investigación; el segundo capítulo que corresponde al Método donde se hace 
referencia el diseño de investigación, variables y su operacionalización, asimismo 
la población y muestra, técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad, métodos de análisis de datos y finalmente los aspectos éticos, que 
permitió cumplir con ciertos parámetros en el marco científico;  el tercer capítulo se 
muestran los resultados obtenidos producto del análisis cuantitativo ejecutado; en 
el cuarto capítulo que contiene la discusión se interpreta y analiza los hallazgos 
obtenidos, su implicancia y verificación de las hipótesis; en el capítulo cinco se 
evidencia las conclusiones donde se dan respuesta a las interrogantes expuestas 
en el trabajo de investigación; en el capítulo seis se dan las recomendaciones y se 
proponen soluciones  al problema investigado y,  el capítulo siete contiene las 
referencias bibliográficas donde se muestra el material bibliográfico citado en el 
marco teórico. Finalmente, encontramos los anexos que están constituidos por 
informaciones auxiliares que evidencian la veracidad del trabajo de investigación. 
Por lo expuesto, dando cumplimiento al Reglamento de Grados y Títulos de la 
Universidad César Vallejo para obtener el Grado de Maestra en Educación con 
mención en Docencia y Gestión Educativa y esperando sus importantes aportes a 
través de sus observaciones que contribuirán a la mejoría de la presente tesis, de 
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El principal objetivo de la investigación es establecer la relación existente 
entre el clima institucional y desempeño laboral de los docentes de la Institución 
Educativa N° 00474 “Germán Tejada Vela” Moyobamba, 2017, orientado en la 
teoría de Martens (1987), Clark y Peterson (2011), Montenegro (2003), Robbins, S. 
& Judge.T.A. (1999: p.175) y otros. Estudio enmarcado en la investigación 
descriptiva correlacional transversal en la cual se utilizó dos cuestionarios, 
instrumentos aplicados en una muestra de 40 docentes. El desempeño laboral se 
calculó con el Alfa de Cronbach lo que se indica que el grado de confiabilidad es de 
0.91 907 y para el clima institucional fue de 0.81723.Además, Para contrastar la 
hipótesis se empleó la t de student y para analizar la correlación se utilizó el 
coeficiente de Pearson. 
 
 
Los resultados indican que según el 79% de los encuestados el clima institucional 
es bueno; así como también, según el 57% de los docentes manifiestan que el 
desempeño laboral  es bueno;  además, se confirma que dichas variables se 
encuentran relacionadas directamente; por cuanto, se obtuvo un p valor es menor 
que 0,05 (5% de error) y en base a la regla de decisión, se rechaza la Hipótesis 
nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H 1); es decir, dicha correlación no se 
debe al azar, ya que el test de hipótesis de r, demuestra que la tr (t calculada) > 
Tt. (t tabular). 
 
 
Por tanto, se concluye que la relación entre el clima institucional y desempeño 
laboral de los docentes de la Institución Educativa N° 00474 “Germán Tejada Vela” 
Moyobamba, 2017, es de baja y positiva (0.32); o sea, cuanto mejor sea el nivel de 
clima institucional, hay  la tendencia de mejorar  el  desempeño laboral  de los 
docentes o viceversa. 
 
 








The main objective of the research is to establish the relationship between 
the institutional climate and the work performance of the teachers of Educational 
Institution No. 00474 "Germán Tejada Vela" Moyobamba, 2017, oriented in the 
theory of Martens (1987), Clark And Peterson (2011), Montenegro (2003) Robbins, 
S. & Judge.TA (1999: p.175) and others. This study was framed in descriptive 
transversal correlational research in which two questionnaires were used, 
instruments  applied  in  a sample  of  40  teachers.  The labor  performance was 
calculated with Cronbach's alpha, which indicates that the degree of reliability is 
0.91 907 and for the institutional climate was 0.81723. In addition, To test the 






The results indicate that according to 79% of respondents, the institutional climate 
is good; As well as, according to 57% of teachers, show that work performance is 
good; In addition, it is confirmed that these variables are directly related; Since a p 
value is obtained that is less than 0.05 (5% error) and based on the decision rule, 
the null hypothesis (H0) is rejected and the alternative hypothesis (H1) is accepted; 
That is, this correlation is not due to chance, since the hypothesis test of r, shows 





Therefore, it is concluded that the relationship between the institutional climate and 
the labor performance of teachers of Educational Institution N ° 00474 "Germán 
Tejada Vela" Moyobamba, 2017, is low and positive (0.32); That is, the better the 
level of institutional climate, there is a tendency to improve the work performance of 





Key words: Institutional climate, teacher work performance, organization, 
interpersonal relationships.
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I.      INTRODUCCIÓN 
 
1.1 Realidad problemática. 
 
El trabajo en un mundo globalizado necesita un equilibrio en el clima 
institucional, sobre todo en puestos que carecen de capacidades gerenciales, de 
liderazgo y desconocimiento de los procesos comunicacionales, si esto no se 




El clima institucional se ha convertido en una herramienta es encial para mejorar las 
condiciones laborales de las personas desde diferentes contextos, porque ello 
aumentará la calidad productividad. En lo que respecta el campo educativo, los 
directivos deben liderar y exigir cambios a través de una responsabilidad 
institucional que no solo se preocupe por buscar responsables o culpables frente a 
una situación problemática, sino que se preocupe por accionar a través de sus 
actitudes manifestadas de respeto, de comunicador y de valorar el trabajo del 
desempeño de sus docentes. 
 
 
Según la UNESCO (2015), en el marco del buen desempeño docente, uno de los 
problemas de la política educativa estriba en saber cómo mejorar su contratación, 
formación y condiciones de empleo. Por otro, lado se sabe que existe un concepto 
limitado de parte de los docentes cuando se habla de evaluación, la que permite 
existir diferentes interpretaciones sobre la evaluación de desempeño docente, sin 
embargo sería importante de parte del Ministerio de Educación del Perú, llegar al 
docente para darle confianza y comprender lo que significa mejorar  la capacidad 
profesional y estar motivados para poder planificar los procesos de enseñanza 
aprendizaje y por ende la buena práctica de las relaciones interpersonales. 
 
 
En Venezuela, Pérez (2008),  en una encuesta aplicado, sobre el desempeño de 
 
53 docentes y su efectividad en la enseñanza en la Institución Educativa Leonor 
Bernabó indicó que tienen desconocimiento de los contenidos temáticos y no 
aplican estrategias para asegurar la efectividad del eje transversal de valores, lo 
que indica que ellos necesitan ser evaluados permanentemente, y esto evidencia 
necesidades y asumir compromisos como organización institucional.
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En el Perú, Torres y Zegarra (2014), indican que en el ámbito educativo peruano 
existen problemas entre los agentes educativos, se habla de los directores con los 
docentes, con los padres de familia, la cual dificultan los objetivos propuestos en el 
plan de trabajo institucional. 
 
 
Asimismo, indican que en un estudio realizado en la ciudad de Pu no  en las 
instituciones educativas bolivarianas, están careciendo de liderazgo los directores, 
lo que evidencian en su accionar de imposición y de autoritarismo, engendrando 
patrones de comportamientos que afectan el clima institucional y la inexistencia d e 




En la región San Martín, la Institución Educativa N° 00474 “Germán Tejada Vela” 
no es ajeno a este problema, porque se observa un clima institucional de poca 
acogida debido a la inexistencia de relaciones e interrelaciones, evidenciándose en 
la falta de liderazgo, habilidad social comunicativa y la no existencia de una buena 
planificación, todo esto se demuestra  en las conductas de intransigencia,  lo cual 
repercute en gran manera en las actividades de su desempeño como docente al no 
integrarse a talleres, capacitación e incumplimiento de programaciones escolares 
conforme a lo establecido por el Ministerio de Educación y el Plan Curricular de la 
Institución Educativa, lo que permite la inestabilidad estructural y los procesos que 
se producen en la institución educativa. Cabe indicar, que muchos de los docentes 
aceptan la teoría para llevar la buena marcha de gestión desde el aula y a nivel de 
institución, sin embargo en su desempeño docente se percibe lo contrario. Por otro, 
el apego de un grupo de docentes con el director ha permitido crear divisionismo, 
admitiéndose las preferencias e inclinaciones personales de parte del director a un 
grupo de docentes. Los problemas detallados describen que no se está dando la 
debida importancia al desarrollo del clima institucional la que va repercutir en el 
desempeño laboral de los docentes y los conflictos trascienden mayores 




Por esta razón a través del presente estudio se pretende ayudar a los docentes a 
que tengan un conocimiento del clima institucional claro y su nivel de desempeño
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laboral, basados en los modelos de    Martens Clark y Peterson, la misma que 
permitirá aumentar la calidad educativa y en consecuencia mejorar el prestigio de 
la institución educativa. 
 
 
1.2.    Trabajos previos 
 
A nivel internacional 
 
Tijerina, J. (2011). Papel de motivación en el desempeño docente. Para 
obtener el Grado de Maestro. Universidad Autónoma de Nuevo León. (Tesis de 
Maestría). La investigación tuvo como objetivo principal identificar las preferencias 
motivacionales de los 30 docentes de Posgrado de la Facultad de Ciencias Políticas 
de la Universidad Autónoma de Nueva León (UANL) y detectar la relación entre 
dichas preferencias con el desempeño docente percibido por los alumnos. En la 
investigación se llegó entre otros a las siguientes conclusiones: Los docentes 
contestaron que les gusta más la motivación intrínseca sobre la extrínseca, que 
implica dinero, mayor bienestar económico y reconocimiento social; Consideran 
que los resultados es prioritario trabajar donde incluye proyectos y actividades 
educativas; asimismo, los docentes son susceptibles a diversos motivadores, entre 
ellos dimensiones de proceso y contenido a través de facilitar que disfruten de su 
trabajo; por otro, los docentes contestaron tener la libertad para elegir las tareas 
más significativas y de realizarlas de manera apropiada sin ser presionados; existe 




Silva, Z. (2011). El rol del docente en el clima institucional y en los  aprendizajes en 
el Colegio Sara Serrano de Maridueña del Cantón Huaquillas de la provincia de El 
Oro, periodo 2010-2011. (Tesis de Maestría). Se tuvo como objetivo principal , 
implementar y  ejecutar una propuesta de gestión gerencial fundamental en el 
ejercicio docente y el liderazgo educativo para direccionar los procesos 
administrativos y  académicos en una muestra de 38 sujetos  entre directores, 
docentes, administrativos y de servicio, del colegio de Señoritas Sara Serrano de 
Maridueña, de la ciudad de Huaquillas. Se llegó a las siguientes conclusiones: El 
perfil de los docentes presentan una visión alentadora, comprometidos ante el 
cambio innovativo de manera permanente; de la misma forma,    existe 
desconocimiento de parte de los docentes sobre las teorías del aprendizaje la que
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le permite tener limitaciones innovativas en la programación y ejecución de su labor 
docente; igualmente, los docentes creen hacer lo mejor su desempeño por la misma 
razón que desconocen las teorías de aprendizaje u otras formas de hacer; 
asimismo, no existe en su totalidad la participación de los docentes, muchos de 
ellos se aferran únicamente a los lineamientos educativos de una manera general, 
solo por evitar sanciones y cumplen las horas de clase a su manera sin tener que 
sujetarse a los lineamientos dados por la escuela; existe el 80% de docentes que 
no se involucran en el cambio, solo se dedican a fomentar divisionismo 
demostrando conductas reacias y pesimistas. 
 
 
Coello, V. (2014). Condiciones laborales que afectan el desempeño laboral de los 
asesores de American Call Center (ACC) del Departamento Inboudnd Pymes, 
empresa contratada para prestar servicios a Conecel (CLARO) de la Universidad 
de Guayaquil. (Tesis de titulación). Se tuvo como objetivo principal identificar los 
factores que influyen en el bajo rendimiento de los 20 asesores, mujeres y varones 
entre las edades de 23 a 39 años de ACC del departamento Inbound Pymes y que 
desencadena en una disminución de la efectividad del departamento. Se llegó a las 
siguientes conclusiones: los factores intrínsecos están influyendo en el desempeño 
del grupo de asesores y que a pesar de la experiencia que han adquirido durante 
el primer año de atención no dio buen resultado,  evidenciando que no hubo 
incremento de clientes. 
 
 
A nivel nacional 
 
Pérez, Y. (2012). Relación entre el clima institucional y desemp eño docente en 
instituciones educativas de la Red N°1 Pachacutec-Ventanilla. Universidad de San 
Ignacio de Loyola-Lima. (Tesis de Maestría). En la investigación se tuvo como 
objetivo principal determinar la relación entre el clima institucional y el desemp eño 
docente, según opinión de los 100 docentes de la Red uno. En la investigación se 
llegó a las siguientes conclusiones: existe una correlación media entre el clima 
institucional y desempeño docente; igualmente, existe correlación media en todas 
las dimensiones del clima institucional y desempeño docente; además, una 
correlación positiva entre el clima institucional y el desempeño docente en las 
instituciones de la red 1 de Ventanilla.
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Guillen, C. (2015). Gestión Directivo y clima institucional en la Autoridad 
Administrativa del Agua Chaparra Chincha, Ica-2015. (Tesis de Maestría) de la 
Universidad César Vallejo. El objetivo principal fue determinar la relación que existe 
entre la gestión directiva y clima institucional en la autoridad administrativa 
Chaparra, Chincha, Ica, en una muestra seleccionada de 38 trabajadores de tipo 
de muestreo por  conveniencia.  Se  llegó  en  la investigación  a las  siguientes 
conclusiones: existe una relación directa entre gestión directiva y clima institucional 
en la autoridad Administrativa con un coeficiente de correlación de Pearson de 
r=0,787; se evidencia una relación directa entre gestión directiva y la comunicación 
en la autoridad Administrativa con un coeficiente de correlación de Pearson de r= 
0,761; asimismo, se pudo encontrar una relación directa entre gestión directiva y la 
motivación en la autoridad Administrativa con un coeficiente de correlación de 
Pearson de r= 0,610; por otro, se demuestra una relación directa entre gestión 
directiva  y  confianza  en  la  autorid ad  Administrativa  con  un  coeficiente  de 
correlación de Pearson de r= 0,761; finalmente, existe una relación directa entre 
gestión directiva y la participación en la autoridad Administrativa con un coeficiente 
de correlación de Pearson de r= 0,508. 
 
 
Mendoza, A. (2011). Relación entre el clima institucional y desempeño docente en 
instituciones educativas de inicial de la Red N° 9-Callao. (Tesis de Maestro). 
Universidad San Ignacio de Loyola-Lima. En la investigación se tuvo como objetivo 
principal identificar la relación existente entre el clima institucional y el desempeño 
docente en instituciones educativas de Inicial de la Red N° 9 Callao, en una muestra 
de 45 docentes y a 205 padres de familia un total de 205 sujetos. En la investigación 
se llegó a las siguientes conclusiones: Se demuestra que existe relación entre el 
clima institucional y el desempeño docente en el nivel Inicial de la Red N° 9 Callao; 
Se determina que a mejor clima institucional mejor desempeño docente; además, 
existe relación entre el comportamiento institucional, capacidad organizacional, 
dinámica institucional y el desempeño docente en las instituciones educativas de 
inicial de la Red N° 9 Callao, lo que indica que en las dimensiones presentadas 
existe una correlación moderada con el desempeño docente; también se determina 
que a mejor  comportamiento institucional,  capacidad  organizacional,  dinámica 
institucional  mejor  desempeño docente;  asimismo,  existe  a nivel  general  una 
relación significativa de (0.537) y a nivel específico existe una relación significativa
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alta entre comportamiento institucional (0.504) en capacidad organizacional (0.448) 
 




Pérez, N. & Rivera, P. (2015). Clima organizacional y satisfacción laboral en los 
trabajadores del  Instituto de  Investigación de la Amazonía Peruana-(Tesis de 
Maestría). De la Universidad Nacional de la Amazonía. La investigación tuvo como 
objetivo principal determinar la relación entre el clima organizacional y satisfacción 
laboral de los 107 trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonía 
Peruana-Periodo 2013. En la investigación se llegó a las siguientes conclusiones: 
Existe resultados obtenidos que evidencian de predominio de Nivel Medio de 57%; 
del mismo modo, un adecuado clima organizacional es un factor indispensable en 
la institución porque influye en la satisfacción laboral; por otro, existe una 
vinculación causa-efecto entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de 
los trabajadores del Instituto de Investigación de la Amazonía Peruana. 
 
 
A nivel local 
 
Sejekam, A. (2016). Estilo directivo y la gestión en el nivel primario de la Institución 
Educativa N° 00649 del distrito de Awajún -2015-(Tesis de licenciado). Universidad 
César Vallejo-En la mencionada investigación se tuvo como objetivo principal 
determinar la relación significativa entre el estilo directivo y la gestión del docente 
en el nivel primario de la I.E. N° 00649 del distrito de Awajún-Nueva Cajamarca, en 
una muestra de 13 docentes. El mencionado autor llegó entre otros a las siguientes 
conclusiones: existe relación significativa entre la percepción de los estilos de 
liderazgo directivo según Rensis Likert y la gestión docente; la institución educativa 
N° 00649 se encuentra vinculado a múltiples factores, tales como: el clima 




Rafael, M. (2016). Desempeño docente de la Institución Educativa Manuel 
Gonzales Prada del distrito de Pardo Miguel-Rioja, 2016 de la Universidad César 
Vallejo. (Tesis de Licenciado).  En la investigación se tuvo como objetivo principal 
describir el desempeño pedagógico de los docentes de la Institución Educativa 
Manuel Gonzales Prada del distrito de Pardo Miguel-Rioja 2016. Se seleccionó una 
muestra de 36 docentes de la institución mencionada. Entre otros se llegó a las
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siguientes conclusiones: Se evidencia que de los 36 docentes el 92% han 
alcanzado un desempeño pedagógico bueno; existe buena planificación curricular, 
es decir articulación metodológica, coherencia entre los indicadores y las 
capacidades, secuencia apropiada para la conceptualización, reflexión, evaluación 
y previsión de recursos; se evidencia que el uso de los materiales de parte de los 
docentes es buena es decir durante el proceso de la ejecución de la enseñanza 
aprendizaje; existe una buena ejecución curricular donde resaltan acciones que 
permiten comunicar el propósito en forma clara a los estudiantes; se evidencia 
buena selección de técnicas e instrumentos de evaluación de parte de los docentes. 
 
 
Chávez, T. (2015). Relación entre gestión de dirección y clima institucional en la 
I.E. N° 0550, San Fernando, año 2015 de la Universidad César Vallejo. (Tesis de 
Licenciatura). En la investigación se tuvo como objetivo principal determinar la 
relación que existe entre la gestión del director y el desarrollo del clima institucional 
en la Institución educativa N°00550 de San Fernando, Rioja, 2015. 
En la investigación se seleccionó una muestra de 15 docentes de la institución en 
 
mención. En la investigación, se llegó a las siguientes conclusiones: Existe una 
relación muy alta entre la gestión de dirección y el clima institucional, la que se 
evidencia en la correlación de Pearson de r= 0.92 entre ambas variables; por otro, 
el nivel de promedio de gestión directivo es satisfactorio de 47.57; el nivel promedio 
de percepción sobre el clima institucional es de 30.42 puntos en la escala valorativa 
en ambas puntuaciones equivales a nivel satisfactorio. 
 
 
1.3.    Teorías relacionadas al tema 
 
Enfoques del Clima Institucional 
 
Pérez (2012), en sus investigaciones realizadas corrobora que el clima institucional 
ha sido enfocado desde el punto de vista de diversas teorías acerca del clima 
institucional, citando a los siguientes autores: 
 
 
La taxomonía de Tagiuri (1958: p. 7), “La manera en que un individuo lleva a cabo 
una tarea dada depende, por un lado, de qué tipo de persona es, y por otro, del 
contexto en el cual actúa”, defendiendo que en el clima institucional, se refiere a: 
organización experimentada por sus miembros, influencia de conducta y los 
valores”.
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Modelo de Litin & Singer (2007: p.8), definen “un concepto que describe la calidad 
o naturaleza subjetiva del ambiente organizacional. Sus propiedades pueden ser 
descritas o experimentadas por los miembros de la organización, y reportadas por 
ellos en un cuestionario apropiado”. Que enfoca estructura, responsabilidad, 
recompensa, riesgo, apoyo, conflicto 
 
Teoría de Organización de Likert (2007:p.16), establece “El comportamiento de la 
clase trabajadora subordinada se debe a que no existe estímulos y esto influye en 
el desempeño de sus miembros en su centro de trabajo, la que indica la 
productividad, ganancia y pérdida de la institución”. 
 
Enfoque estructural y humanista del clima institucional de Martín 
 
Martín, M. (1999: p. 103), “El clima surge a partir de aspectos objetivos del contexto 
de trabajo, tales como el tamaño de la organización, la centralización o 
descentralización de la toma de decisiones, el número de niveles jerárquicos de 
autoridad, tecnología, la regulación del comportamiento individual” 
 
Los autores coinciden en que los factores se pueden encontrar en una 
organización, como la tarea que realiza el trabajador, la cali dad, responsabilidad, 
conflicto, estímulos y el tamaño de la organización para que se pueda determinar 
el clima institucional. 
 
Asimismo, Rodríguez (2001), el clima de la institución es que va influenciar en la 
identificación   del   trabajo   que   realizan   los   tr abajadores,   es   decir,   sus 
comportamientos y actitudes afectarán en sus labores que realizan. 
 
Asimismo, Chiavenato (2001), la motivación es la que conduce al clima 
organizacional, es decir los seres humanos se adaptarán a una gran variedad de 
situaciones para enfrentar situaciones y satisfacer sus necesidades manteniendo 
su estado emocional. 
 
Por otro, Berthoud (2013), citado por Hernández, JW. (2016: p.19), “El clima es el 
resultado de los fenómenos relacionales que se van forjando entre los actores 
implicados en la educación en una institución determinada”.
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Es relevante indicar que un clima institucional, sea esto positivo o negativo 
dependerá de las características personales que tienen cada miembro que laboran 
en la organización. Por otro, su rendimiento, el producto de la organización será el 
reflejo de un buen estado emocional. 
 
Para Pintado (2007), el clima es la que evidencia comportamientos y las creencias 
de las personas, y estas son las que van a definir el clima institucional. 
 
Piero, J. (2004: p. 24), “El clima organizacional como el medio interno o la atmósfera 
psicológica característica de cada organización”. 
 
Además, se pude decir que incluye la parte ética y satisfacción a las necesidades 
de los participantes. 
 
Desde este punto de vista en las instituciones educativas los resultados serán de 
acuerdo cómo los docentes perciben y estos comportamientos son las que van a 
evidenciar el clima institucional. 
 
Dimensiones del clima institucional, según Pritchard y Karasich 
 
Los autores Pritchard y Karasich (1973), aportaron con respecto a la medición del 
clima organizacional, de las cuales se describe: 
-    Autonomía, es la libertad que tiene el individuo en tomar las decisiones para dar 
 
solución a un problema. 
 
- Conflicto y cooperación, es la colaboración entre trabajadores y el apoyo material 
que reciben de su organización. 




- Estructura, son las consignas y políticas que puede emitir una organización y que 
afecta directamente la forma de llevar las funciones o tareas. 
-    Remuneración, son los salarios o remuneraciones que reciben los trabajadores o 
 
beneficios sociales entre otros. 
 
- Rendimiento, es la correlación que se da entre el salario y el rendimiento de 
acuerdo al producto presentado por el trabajador. 
-    Motivación,  son  las  estimulaciones  que  desarrolla  la  organización  con  sus 
 
trabajadores.
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- Estatus, referidos a las diferencias jerárquicas (superiores-subordinados) y a la 
importancia que da las organizaciones a estas diferencias. 
- Flexibilidad e innovación, es la accesibilidad de la organización con fine de 
realizar cambios y experimentar nuevas formas. 
- Centralización de las formas de decisiones, son las otras formas de realizar el 
trabajo, de qué manera la empresa delega el proceso de toma de decisiones entre 
los niveles jerárquicos. 
-    Apoyo, es el apoyo que reciben los trabajadores de parte de la alta dirección 
 
frente a los problemas relacionados o con el trabajo. 
 
 
Dimensiones del clima organizacional según Litwin y Stinger 
 
Para estudiar el clima organizacional de una institución es necesario estudiar de 
manera responsable, ya que existen factores que influyen en los comportamientos 
de los individuos que tienen afines como el ambiente físico, social, 
comportamientos de los trabajadores: 
 
 
Para Litwin y Stinger (1978), existen nueve dimensiones que repercuten en la 
generación del clima organizacional. 
 
 
- Estructura, engloba los procedimientos, reglas y niveles jerárquicos dentro 
de una organización. 
- Responsabilidad, también conocida como “empowerment” es la autonomía 
que tiene el autor en las acciones laborales. 
- Recompensa, percepción de los trabajadores ante la recompensa que 
reciben en base al esfuerzo realizado. Que puede ser económico u otro 
estímulo. 
-    Desafío, son los riesgos de los trabajadores frente a la consecución de los 
 
objetivos propuestos. Lo cual conlleva a buscar formas de mejora. 
 
- Relaciones, el sentimiento de cercanía y afectividad de los trabajadores son 
determinantes para una buena productividad en una organización. 
-    Cooperación, es el aporte, apoyo de cada miembro en equipo para el logro 
 
de los objetivos propuestos. 
 
- Estándares, son los parámetros establecidos en la organización en cuando 
a exigencias de sus funciones de manera justa y equitativa.
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- Conflictos, son las reacciones frente a una crisis para enfrentar problemas 
y manejar las discrepancias. 
- Identidad, es el sentimiento de hacia la institución y el orgullo de formar 
parte de ella. 
 
 
Retomando el aporte de algunos autores y de los antes mencionados en la presente 
investigación se adaptará las siguientes dimensiones. 
 
 
Habilidad de liderazgo 
 
Martens (1987), un líder debe reunir las siguientes cualidades: asertividad, empatía, 
habilidades de comunicación, autocontrol, confianza en los demás, persistencia, 
flexibilidad, aprecio a los demás, ayudar a los demás a desarrollarse, ser 






Las habilidades sociales son conjunto de ideas que permite a la persona 
relacionarse con otras a través de la comunicación sus pensamientos e ideas, este 
se manifiesta a través de las habilidades: escuchar, conversar, formular pregunta, 
agradecer, presentar a otras personas, hacer un grupo. 
 
 
Habilidad de comunicación 
 
Son aquellas que llevamos con nosotros mismos, intervienen el pensamiento y el 
lenguaje. Para luego manifestar a nivel interpersonal, nivel grupal y nivel masivo. 
 
 
Habilidad de planificación 
 
Según Clark y Peterson (2011), se concibe como el proceso que tiene que seguir 
la persona para establecer una serie de pasos que conducen la enseñanza a una 
meta final a través de las habilidades cognitivas. Además, habilidades que deben 
ser mostradas a través de tomar iniciativas, establecer objetivos, resolver 
problemas, tomar decisión, etc. 
 
 
Factores que influyen en el clima institucional
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Para Palma (2002), en una prueba psicológica tomó en cuenta algunos factores de 
las cuales se detalla: 
 
Condiciones físicas o materiales, son los elementos materiales o de 
infraestructura donde se desarrolla el trabajo. 
 
Beneficios laborales y remunerativos, es el grado de complacencia que tienen los 
trabajadores ante la labor que realiza. Factor que se da de acuerdo al rendimiento 
del trabajador. La compensación económica puede afectar de manera negativa 
en el trabajador. 
 
Política administrativa, son los lineamientos o normas, que regula la relación 
laboral y se asocia directamente con el trabajador. 
 
Relaciones sociales, es el grado de interrelación con los demás miembros de la 
organización, donde muchas veces existe la indiferencia entre el personal. 
Cuando la las relaciones va bien influye en gran manera en el desempeño de los 
trabajadores, porque tienen apoyo, motivación y existe el compromiso de trabajar 
responsablemente. 
 
Desarrollo personal, es el grado de satisfacción del trabajador cuando realiza los 
trabajos de acuerdo a sus facultades y capacidades porque se siente 
autorealizado y si las funciones no están acorde a sus capacidades le permitirá 
aburrimiento la cual afecta la productividad de la institución. 
 
Desempeño de tareas, valoración que asocia al trabajador con sus tareas diarias 
en  el centro de trabajo. 
 
Relación con la autoridad, es la apreciación valorativa que tienen los trabajadores 
con los órganos jerárquicos superior respectos a sus actividades diarias, su 
apreciación sobre  el liderazgo que maneja,  entre ellos: halagos por el  buen 
desempeño de sus trabajadores, comprensión, comunicación, es decir que sepa 




Para Montenegro (2003), el desempeño laboral son las acciones concretas y que 
se dan en diferentes ambientes en busca de mejora para la calidad educativa, la
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que se va evaluar de acuerdo al cumplimiento de sus funciones en el marco del 
buen desempeño. 
 
Según Chiavenato (1999), define las acciones y el comportamiento manifestado por 
los empleados de manera relevante en una organización. Existe fortaleza cuando 
existe un buen desempeño en una organización. 
 
Sin duda, un buen o mal desempeño en una organización tiene mucho que ver con 
el clima organizacional  existiendo factores  que afecta,  tal como lo manifiesta 
Chiavenato (2000), factores: Habilidades de las personas, desempeño, percepción 
del papel, percepción de que las recompensas dependen del esfuerzo, valor de las 
recompensas, todo esto depende del esfuerzo individual. 
 
Además, Chiavenato propone mejorar el desempeño laboral a través de ciertos 
recursos, como las recompensas; estas darán buenos resultados y propone 
principales atributos de desempeño: participación, responsabilidad, claridad, 
interacción, flexibilidad, focalización, creatividad y rapidez. 
 
Álvarez (2003), corrobora que la evaluación es necesaria en los docentes para que 
exista buen desarrollo profesional docente. Esto permite identificar las debilidades 
y fortalezas con fines de tomar decisiones en el proceso educativo. 
 
Por otro lado, Gibson, et al. (1990), manifiesta que el rendimiento laboral n o solo 
está en la responsabilidad de la persona, sino que existe otros factores a nivel 
ambiental, de quienes dirigen la organización, de las cuales se debe buscar mejoras 
de crear un ambiente motivador. 
 
Maristany (2010), la evaluación del desempeño se remonta a principios del siglo 
XX en Estados Unidos, y tuvo su aplicación por primera vez a los vendedores del 
gobierno central. Asimismo, se aplicó al ejército de Estados Unidos en el año 1916. 
También, indica el mencionado autor que en 1923 se estableció en el Acta de 
clasificación indicando de cómo se debe aplicar la evaluación. 
 
Para Mondy y Noe (2005), el desempeño es cada uno de procesos de la 
organización es el mejor instrumento que determina la calidad con el que 
desempeñan sus cargos y funciones. Sin duda una buen desempeño laborar traerá 
consigo a la institución resultados favorables dentro de una organización.
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Para Chiavenato (1994), citado por Calcina (2012: p.2), El desempeño “es un 
sistema de apreciación del individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo.” 
 
Funciones del docente 
 
Para Ynca, C.R. (2016: p.18), “El aprendizaje es el resultado de la actividad del 
estudiante. La función del docente se centra en generar las condiciones que 
incrementan las probabilidades de obtener una realización específica.” 
 
Joyce, Weil y Calhoun (2000), citado por Ynca, C.R. (2016:p.18), señalan: “Los 
docentes operan a través de las siguientes funciones de enseñanza” 
 
-    Comunicar los objetivos al estudiante. 
 
-    Presentar estímulos. 
 
-    Incrementar la atención de los estudiantes. 
 
-    Ayudar al estudiante a recordar lo aprendido previamente. 
 
-    Proporcionar condiciones que promuevan la realización. 
 
-    Determinar las secuencias de aprendizaje. 
 
-    Impulsar y guiar aprendizaje. 
 
Se alude que las funciones descritas enfocan al papel que debe desempeñar el 
docente durante la ejecución de la sesión de aprendizaje, demostrando su buen 
desempeño en lo que respecta, la parte metodológica. 
 
En consecuencia el alcance bibliográfico antes visto nos permite proponer las 
dimensiones de estudio en la presente investigación, en lo que respecta el 
desempeño del docente de acuerdo a la problemática encontrada. 
 
 
-Motivación, para Robbins, S. & Judge.T.A. (1999: p.175), “Como los procesos que 
inciden en la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo que realiza un 
individuo para la consecución de un objetivo”. 
 
 
-Planificación.- La planificación es el conjunto de actividades que realiza el 
docente dentro de sus  competencias,  relacionados  con  el  diseño curricular, 
proyectos curriculares y las actividades de aprendizaje. 
 
 
-Proceso de enseñanza aprendizaje.- Proceso de interacción que se da dentro 
del  marco  educativo,  en  las  cuales  se  generan  estrategias  encaminadas  a
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provocar aprendizaje, a través de los componentes: competencias, contenidos, 
formas de organización, métodos, medios y evaluación. 
 
 
-Relaciones interpersonales.- Son los vínculos entre dos o más personas que 
pertenecen a una sociedad, la que permite una buena convivencia e integración 
para compartir la confianza, empatía, comunicación, aceptación, entre otros. 
 
 





¿Existe relación entre el clima institucional y desempeño laboral de los 







¿Existe relación entre la dimensión habilidad de liderazgo y desempeño 
laboral  de los  docentes  de la  Institución Educativa N°00474  “Germán 
Tejada Vela” de Moyobamba, 2017? 
 
 
¿Existe relación entre la dimensión habilidad social y desempeño laboral 
de los docentes de la Institución Educativa N°00474 “Germán Tejada Vela” 




¿Existe relación entre la dimensión habilidad de comunicación y 
desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa N°00474 





¿Existe relación entre la habilidad de planificación y desempeño laboral 
de los docentes de la Institución Educativa N°00474 “Germán Tejada Vela” 
de Moyobamba, 2017?
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Los aportes teóricos, conceptos y principios de autores como  Robbins, S. & 
Judge.T.A. (1999), en lo que respecta el desempeño docente y Litin & Stinger 
(1978) lo que corresponde el clima institucional, alcanzarán alternativas de 
solución y recomendaciones que posibiliten los cambios y mejoramiento de la 
institución educativa.  La misma que servirán como antecedentes y validarán a 





Los resultados beneficiarán a los directivos y docentes , la que les permitirá un 
gran interés por conocer el fenómeno del clima institucional, la cual contribuirá al 
conocimiento de la relación que existe entre el clima institucional y el desempeño 
docente. Asimismo, es de vital importancia para la transformación de muchas 





Los instrumentos utilizados, como son los cuestionarios, propuestos en la 
presente investigación, uno de ellos para medir el desempeño laboral y el otro 
instrumento propuesta para medir el clima institucional, servirán como 
herramienta para orientar el trabajo educativo con otras formas de estrategias y 
mejorar el clima institucional, con desafíos que deben afrontar los docentes toda 
vez que desempeñan su labor, en lo que respecta  las habilidades sociales, las 





Permitirá al personal directivo y docente tomar decisiones y acciones para 
fomentar un clima institucional satisfactorio, integrador y competitivo que 
favorezca los logros  institucionales,  que coadyuven  a las  buenas  relaciones 
humanas y esto a la vez eleve el desempeño laboral de los docentes.
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Justificación por conveniencia 
 
Es conveniente, porque aporta directrices para la buena marcha del clima 
institucional y la mejora de la calidad educativa, por ello su conocimiento a fin de 
prever desafíos que tanto impera hoy más que nunca en todo centro de labores, 
y que su conocimiento servirá para consolidar las relaciones interpersonales, 








El  clima institucional  se relaciona significativamente con  el  desempeño 
laboral de los docentes de la Institución Educativa N° 00474 “Germán Tejada 





La dimensión de habilidad de liderazgo se relaciona significativamente con 
el desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa N°00474 
“Germán Tejada Vela” de Moyobamba, 2017. 
 
 
La dimensión de habilidad social se relaciona significativamente con el 
desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa N°00474 
“Germán Tejada Vela” de Moyobamba, 2017. 
 
 
La dimensión de habilidad de comunicación se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral de los docentes de la Institución 
Educativa N°00474 “Germán Tejada Vela” de Moyobamba, 2017. 
 
 
La dimensión de habilidad de planificación se relaciona significativamente 
con  el  desempeño  laboral  de los  docentes  de  la  Institución  Educativa 
N°00474 “Germán Tejada Vela” de Moyobamba, 2017.







Determinar  la  relación  del  clima  institucional  y  desempeño laboral  de  los 






 Establecer la relación de la dimensión habilidad de liderazgo y desempeño 
laboral de los docentes de la Institución Educativa N° 00474 “Germán Tejada 
Vela” de Moyobamba, 2017. 
 
 
 Establecer la relación de la dimensión habilidad social y desempeño laboral de 




 Establecer  la  relación  de la dimensión  de  habilidad  de  comunicación  y 
desempeño laboral  de los  docentes  de la  Institución  Educativa N°  00474 
“Germán Tejada Vela” de Moyobamba, 2017. 
 
 
 Establecer  la  relación  de  la  dimensión  de  habilidad  de  planificación  y 
desempeño laboral  de los  docentes  de la  Institución  Educativa N°  00474 
“Germán Tejada Vela” de Moyobamba, 2017.
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2.1.    Diseño de investigación 
 
Desde la perspectiva de la realidad problemática encontrada y teniendo en 
cuenta los niveles de objetivos según Hurtado (2006), y el punto de vista perceptual, 
lo que se propuso es describir la relación existentes entre los fenómenos que 
ocurren en el clima institucional y el fenómeno del desempeño docen te, sujeto de 
estudio. 
 
Para Tamayo y Tamaño (2003), la investigación correlacional, permite determinar 
el grado en el cual las variaciones en uno o varios factores son afines normalmente 
y se determina estadísticamente por medio de coeficiente de correlaci ón. En este 










M: docentes de la Institución Educativa N° 00474 
 
OX: clima institucional 
 
Oy: desempeño docente 
 
r: Expresa la relación entre las variables.
 





































(1997), son las 
percepciones 
que tienen los 
trabajadores que 
laboran dentro 
de una empresa 
o institución en 
cuanto a la 




























Iniciativa          para          la 
organización. 
Comunicación         segura, 
confiable y de fiabilidad. 
























Establece      dialogo      de 
respeto 
Consideración       en       la 
posición de otra persona. 
Reconocimiento    el   buen 





Comunicación de logro. 
Dialogo   abierto  con  sus 
compañeros. 








Consideración    sobre    el 
trabajo del director. 
Integración en los trabajos 
de planificación. 
Preocupación  por  realizar 
proyectos de innovación. 
Consideración     que     los 
trabajos   institucionales   lo 

















































que se da en 
la institución 
educativa de 
parte de los 







que tiene su 








Interés en la mejora de mi 
trabajo. 
Establecer                 metas 
realizadas y alcanzadas. 
Motivación  en  las  tareas 
que realizo. 
Conformidad con la carrera 

















Realización  de  evaluación 
diagnóstica. 
Integración  en  el  trabajo 
pedagógico. 






Proceso de E-A. 
Cumplimiento      con     los 
procesos de E-A 
Utilización de técnicas e 
instrumentos    de 
evaluación. 







Evitar las diferencias entre 
los estudiantes. 
Escuchar   y  promover   la 
búsqueda de acuerdo. 
Establecer               buenas 
relaciones  personales  con 
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Tamayo, M. (1997: p.114), “La población es un conjunto de individuos de la misma 
clase, limitada por el estudio.” 
 
 
La población en la presente investigación lo conforman los  40 docentes de la 
 






Según, Latorre,  A.  et  al  (2003:  p.78),  “Conjunto  de  casos  extraídos  de una 
población, seleccionados por algún método de muestreo”. Lo que nos permite 




Criterios de inclusión 
 
Fueron considerados todos los docentes que laboran en la Institución Educativa 
 




Criterios de exclusión 
 
Todas las personas que no son docentes y que laboran en la Institución Educativa 
 








Rodríguez, (2008), citado por Ruiz (s/f. p. 1), “Las técnicas, son los medios 
empleados para recolectar información, entre las que destacan la entrevista, la 
observación, la encuesta”. 
 
 
En la presente investigación se utilizó la encuesta que sirvió para recoger la opinión 
y los valores vigentes en cuanto al clima institucional y el desempeño manifestado 
por los docentes que laboran en la institución educativa (Grasso, 2006). 
Instrumentos
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En lo que respecta la variable de estudio de clima institucional se utilizó un 
cuestionario   desde   la   dimensión   de   liderazg o,   habilidad   social,  habilidad 
comunicativa y habilidad de planificación. Consignado con sus 28 ítems, 
distribuidos cada dimensión en 7 ítems por ser la más adecuada a los objetivos y 
propósitos del estudio. (Anexo N° 2). 
 
 
Asimismo, otro cuestionario para la variable de estudio Desempeño laboral 
docente, desde las dimensiones de la motivación, planificación, proceso de 
enseñanza aprendizaje y las relaciones interpersonales, consignados con 28 ítems, 
distribuidos cada dimensión con 7 ítems. (Anexo N° 03). 
 
 
En  la cual  se considera  la  escala valorativa:  Siempre=  5,  Casi  siempre=  4, 
Ocasionalmente=3, Casi Nunca= 2 Nunca=1. Se calculó las sumas de las 
respuestas de cada docente, calculando sus varianzas y calculando según sus 




Además, después de haber procesado los datos recogidos, en la parte estadística 
se consideró la equivalencia cualitativa: Deficiente, regular y bueno. 
 
 
Consideramos que las fuentes que se utilizó para obtener la información necesaria 






Para Baechle y Earle (2007), la validez es el grado en que una prueba o ítem de la 
prueba mide lo que pretende medir, es la característica más importante de una 
prueba. Por lo que en el presente estudio se solicitó tres expertos para validar el 
cuestionario como instrumento que sean conocedores en la materia y la 
metodología especializada.
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Confiabilidad 
 
Para Kerlinger (1980), se estima la confiabilidad de un instrumento de medición 
cuando permite determinar que el mismo, mide lo que se quiere medir, y aplicando 
varias veces, indica el mismo resultado. En tal sentido en la presente investigación 
para la confiabilidad del instrumento del desempeño laboral se calculó el Alfa de 
Cronbach lo que se indica que el grado de confiabilidad es de 0.91907 y para el 
clima institucional fue de 0.81723. 
 
 
2.5.   Métodos de análisis de datos 
 
Para el procesamiento, presentación y análisis de datos se utilizaron técnicas 
estadísticas descriptivas, como la media aritmética, la desviación estándar, la tabla 
de frecuencias y el porcentaje, técnicas inferenciales para contrastar la hipótesis 
como Z calculada. Para el análisis de los resultados se desarrolló el siguiente 
procedimiento: la revisión del puntaje alcanzado en el cuestionario, los docentes y 
se revisó los promedios alcanzados por los docentes resumiendo la información en 
una tabla estadística.  Asimismo, se utilizaron técnicas para el hallazgo de la 
correlación, utilizando técnicas, como: 
 
 
Técnicas estadísticas descriptivas: 
 
Medida de tendencia central que a continuación se indica: 
 





Medida de variabilidad o dispersión: 
 
-  Desviación estándar 
S = √ 






-  Coeficiente de variación 
𝐶��% =    
 𝑆    
𝑋   100 
𝑋





Para contrastar la hipótesis se empleó la t de student y para la correlación se utilizó 
el coeficiente de Pearson. 
Para el análisis correlacional se consideró la escala propuesta por Yolanda Gallardo 
y Adonay Moreno (2009); quienes clasifican el grado de correlación evitando un 





positiva o negativa 
 
Cuando r = 1 ó -1 
Correlación excelente 
positiva o negativa 
 
Cuando r > 0.90 y menor que 1 (-1<r<-0.90) 
Correlación aceptable 
positiva o negativa 
 
cuando r se encuentra entre 0.80 y 0.90 ó (-0.90 < r< -0.80) 
Correlación regular 
positiva o negativa 
 
cuando r se encuentra entre 0.60 y 0.80 (-0.80<r<-0.60) 
Correlación mínima 
positiva o negativa 
 
cuando r se encuentra entre 0.30 y 0.60 (-0.60<r<-0.30) 
No hay correlación para r menor de 0.30 ó (-0.30<r<0) 
 
 
2.6.    Aspectos éticos 
 
En el desarrollo de la presente investigación se guardó en todo momento el 
respeto a los derechos de autor, a través de las citas bibliográficas que refieren las 
ideas  ajenas. Asimismo, para guardar la honorabilidad y posibles daños a la 
susceptibilidad de los docentes, se mantuvo en total anonimato en lo relacionado a 
los resultados de los instrumentos aplicados.
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III. RESULTADOS 
 








Puntuación alcanzada en el Clima Institucional por los docentes de la 
Institución Educativa N° 00474 “Germán Tejada Vela” - 2017 
 
  HABILIDAD 
DE 
LIDERAZGO 





 HABILIDAD  DE 
PLANIFICACIÓN  
SUJETO  GLOBAL 
  
   
1 28 29 26 35 118 
2 32 32 26 35 125 
3 33 32 26 38 129 
4 30 32 26 37 125 
5 32 30 28 37 127 
6 33 35 26 37 131 
7 33 35 26 37 131 
8 32 31 28 35 126 
9 33 35 26 37 131 
10 31 32 27 33 123 
11 33 31 27 33 124 
12 31 32 29 32 124 
13 33 33 29 37 132 
14 29 27 25 29 110 
15 33 30 26 31 120 
16 28 28 25 33 114 
… … … … … … 
25 30 32 23 35 120 
26 32 31 26 34 123 
27 35 32 28 32 127 
28 31 33 27 33 124 
29 32 35 27 35 129 
30 33 33 27 33 126 
31 32 35 26 35 128 
32 30 30 24 34 118 
33 33 34 30 38 135 
34 29 21 22 24 96 
35 29 27 25 34 115 
36 32 31 23 33 119 
37 31 32 23 33 119 
38 31 31 24 33 119 
39 29 27 26 32 114 
40 29 28 24 34 115 
 PROM  31.2  30.5  25.4  33.7  120.8 
 DESV. EST.  1.76  3.30  2.43  2.72  8.11 
 COEF. VAR.  5.64  10.82  9.56  8.08  6.71 
Fuente: Cuestionario para determinar el clima institucional
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Grafico N 01: Medidas descriptivas de las puntuaciones alcanzadas por los 



































































PROM                                              DESV. EST.                                          COEF. VAR. 
HABILIDAD DE LIEDERAZGO            HABILIDAD SOCIAL                            HABILIDAD DE COMUNICACIÓN 
HABILIDAD DE PLANIFICACIÓN      GLOBAL 
 
 




Del gráfico 01, podemos observar que el promedio alcanzado en el clima 
institucional es de 120.8 puntos; cifra que a nivel de las dimensiones en la cual se 
ha evaluado la variable es: habilidad de liderazgo (31.2), Habilidad social ( 30.5), 
habilidad comunicación (25.4) y habilidad de planificación (33.7). Hay que entender 
tomando como base las desviaciones estándares para cada caso no supera los 3.5 
por dimensión, pero el grado de dispersión dado por el coeficiente de variabilidad 
se trata de grupos homogéneos. 
 
 
El coeficiente a nivel general es de 6.71%, lo cual nos muestra que el nivel de clima 
institucional desde la percepción de los docentes es casi similar, no existe 
diferencias muy marcadas al momento de emitir sus respuestas.
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Tabla N 02 
Nivel de clima institucional según sus dimensiones - Institución Educativa 
N° 00474 “Germán Tejada Vela”, 2017 
 
   Deficiente  Regular  Bueno  Total 
 Escala por 
dimensiones 
 Dimensiones 



































































 Global    0  0  33 20.6  127  79.4  160  100.0 







Grafico N° 02: Nivel de clima institucional - Institución Educativa N° 


















































Deficiente       Regular       Bueno 
 
 
Fuente: Tabla N° 02 
 
 
En el gráfico 02, se observa el clima institucional, según los sujetos investigados, 
en la dimensión liderazgo es buena (100%); en la dimensión habilidad social el nivel 
es bueno con 90%; en la dimensión comunicación el nivel es regular con 70%; en 
la dimensión planificación el nivel es bueno con 97.5%. Es decir, los sujetos de la 
muestra catalogan globalmente que el clima institucional es regular con 100%. A 
pesar que el clima es evaluado como bueno en tres dimensiones, observamos que 
la dimensión comunicación es o constituye el factor más débil, esto se puede deber 
a que los docentes no son capaces de comunicarse adecuadamente, basando sus
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relaciones en la confianza, ayudando a resolver problemas entre los colegas, ser 
asertivo, comunicando logros o recompensando el trabajo de sus colegas.
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Tabla N 03 
 
Puntuación alcanzada en el desempeño laboral por los docentes de la 
Institución Educativa N° 00474 “Germán Tejada Vela” - 2017 
 






1 24 22 21 25 92 
2 27 32 25 30 114 
3 27 32 26 34 119 
4 28 35 28 38 129 
5 29 31 27 39 126 
6 24 26 19 34 103 
7 35 35 30 40 140 
8 29 32 25 38 124 
9 35 35 30 40 140 
10 32 32 27 37 128 
11 28 31 28 33 120 
12 32 34 30 40 136 
13 27 31 29 34 121 
14 27 30 25 32 114 
15 28 30 25 40 123 
16 32 32 26 36 126 
17 29 24 21 32 106 
… … … … … … 
24 28 25 18 27 98 
25 29 25 17 27 98 
26 32 20 20 33 105 
27 31 25 22 25 103 
28 29 25 22 29 105 
29 27 25 17 26 95 
30 28 25 18 26 97 
31 29 26 20 25 100 
32 30 25 18 25 98 
33 30 25 21 31 107 
34 29 26 15 32 102 
35 29 26 22 31 108 
36 30 25 21 32 108 
37 28 23 21 31 103 
38 31 24 22 31 108 
39 29 24 25 34 112 
40 29 24 24 32 109 
 PROM  29.0  27.3  22.4  31.6  110.3 
 DESV. EST.  2.36  4.00  4.25  4.81  13.17 
 COEF. VAR.  8.15  14.62  18.98  15.22  11.94 
Fuente: Cuestionario para determinar el desempeño laboral
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Grafico N 03: Medidas descriptivas de las puntuaciones alcanzadas por los 





























































PROM                                                DESV. EST.                                           COEF. VAR. 
 
MOTIVACION                                      PLANIFICACIÓN                                  ENSEÑANZA APRENDIZAJE 
 
RELACIONES INTERPERSONALES     GLOBAL 
 
 




Del gráfico 03, podemos observar que el promedio alcanzado en el desempeño 
docente es de 110.3, cifra que a nivel de las dimensiones en la cual se ha evaluado 
la variable es: Motivación (29.0), Planificación (27.3), Enseñanza aprendizaje (22.4) 
y Relaciones interpersonales (31.6). Hay que entender tomando como base las 
desviaciones estándares para cada caso no supera los 4.9 por dimensión, pero si 
tomamos el grado de dispersión dado por el coeficiente de variabilidad se trata de 
grupos homogéneos. El coeficiente a nivel general es de 11.94%, lo cual nos 
muestra que el desempeño docente desde la percepción de los sujetos 
investigados es casi similar, no existe diferencias muy marcadas al momento de 
emitir sus respuestas, sin embargo, se puede observar con respecto al clima 
institucional que existe ciertas diferencias de percepción, especialmente en las 
dimensiones evaluadas. Por ejemplo, se encuentra más marcado la vinculación del 
PEI con la actividad de aprendizaje, el uso de la evaluación, no lleva registro 
sistemático del avance de sus estudiantes, no fomenta adecuadamente el 
establecimiento de los propósitos de la sesión, ni la verificación de su logro, no 
investiga adecuadamente fuentes bibliográficas para resolver sus dudas. 
Tabla N 04
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8 8 
Nivel de desempeño laboral según los docentes de la Institución Educativa 
N° 00474 “Germán Tejada Vela” - 2017 
 
  Escala por 
dimensiones 
 Deficiente  Regular  Bueno  Total 











0 0.0 3 7.5 37 92.5 40 100 























































Global  1 2.5 67 41.9 92 57.5 160 100 








Grafico N 04: Nivel de desempeño laboral de los docentes – I.E. N° 00474 
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Deficiente       Regular       Bueno 
 
Fuente: Tabla N° 4 
 
 
En la tabla y gráfico 04, se observa que los docentes indica que en la dimensión 
motivación el nivel es bueno (92.5%), en la dimensión planificación el nivel de los 
docentes es regular (62.5%); en la dimensión enseñanza aprendizaje es regular 
(77.5%), en la dimensión relaciones interpersonales es bueno (80%). De tal forma, 
que a nivel general la percepción del desempeño docente es buena, esto se pude 
deber que los docentes a pesar de que han sido capacitados son reacios al cambio 
y siguen conservando actitudes y estrategias de enseñanza un poco tradicionales, 
lo cual dificulta su progreso constante y va en desmedro de la educación.
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Tabla N° 5 
 
Correlación entre el clima institucional y el desempeño laboral docente de la 
Institución Educativa N° 00474 “Germán Tejada Vela” - 2017 
 
















    
Habilidad  social 
 1    
Habilidad 
comunicación 
   
1 
  
Habilidad  de 
planificación 
    
1 
 
Clima Institucional     1 
 Desempeño laboral  0.22  0.21  0.34  0.28  0.32 




Con respecto a las hipótesis planteadas en el presente estudio podemos indicar 
que el coeficiente de correlación entre la dimensión habilidad de liderazgo y el 
desempeño laboral es baja (0.224), habilidad social y desempeño laboral es baja 
simplemente no hay correlación (0.2054); entre la dimensión planificación y 
desempeño docente es nula (0.26 77), pero entre la dimensión comunicación y el 
desempeño existe una correlación mínima (0.341). De tal forma que a nivel general 
existe una correlación positiva mínima entre estas dos variables, ligeramente por 




Además, en cuanto a la prueba de t-student, permitió establecer si existe o no 
relevancia individual de los regresores que se han tomado para la ecuación; es decir, 
si cada uno de los indicadores, influye de manera significativa en el indicador de la 
variable 2 y que esto no se debe al azar. Para ello necesitamos calcular la T de tabla 
(Tt) y la T calculada (Tr), que según la tabla, es de 2.0227, para un nivel de 
significancia de 5% y un nivel de confianza de 95%. 
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��−2 
Así, la Tr está denotada por la siguiente fórmula:  ��𝑟      = ��√1− ��2
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Donde: 
 
n: N° de la muestra = 40 
 




40 − 1 ��𝑟       = 0.3241√1 −  (0.3241)2  
= 2.14
 
Tabla N° 6: Correlación entre el clima institucional y desempeño docente de 
la Institución Educativa N° 00474 “Germán Tejada Vela” 
Clima DESEMPEÑO
                                                               Institucional        LABORAL   
 
Media 120.75 110.325 
Varianza 65.73076923 173.5070513 
Observaciones 40 40 





Diferencia hipotética de las medias 0  
Grados de libertad 39  
Estadístico t 5.056953591  
P(T<=t) una cola 0.000005  
Valor crítico de t (una cola) 1.684875  
P(T<=t) dos colas 0.000010  
Valor crítico de t (dos colas) 2.022691  
Fuentes: Tablas N° 01 y 03
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Gráfico 05: Correlación entre el  clima institucional  y desempeño  laboral 
 























Entonces Regla de decisión: 
Si H0: Tr = Tt 




Del gráfico 05, podemos observar que existe cierto grado de correlación a nivel 
global entre la variable clima institucional y el desempeño docente; sin embargo, 
es claro notar que la ecuación de la gráfica es más o menos redondeado por 
ciertos sectores y que la correlación presentada es mínima. Observándose que la 
pendiente es mínima pero tiene carácter positivo, con una función lineal 
f(x)=0.5267X+ 46.723.
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Tabla N° 07 
Prueba de la hipótesis referida clima institucional y el desempeño docente 










H0 : Tr = Tt 






t(39,95) = 2.022 
 
Se rechaza H0 y 
se acepta H1. 
Fuente: Elaboración a partir de los datos obtenidos en el cálculo. 
 
 
Entonces con un nivel de significancia del 5%, tenemos que nuestra Tt es de 
 
2.022, mientras que nuestra Tr tiene un valor de 2.14. Por tanto según la regla de 
decisión, se rechaza la Hipótesis nula (H 0) de que el clima institucional no se 
relaciona el desempeño docente; y por tanto la contrastación muestra que con un 
nivel de confianza de 95%, se determina aceptar la hipótesis alterna (H1), es decir: 
el clima institucional se relaciona con el desempeño docente, pero dicha relación 
es correlación mínima positiva.





El objetivo del presente estudio fue el de determinar la relación entre el clima 
institucional y desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa N° 
00474 “Germán Tejada Vela”, el cual fue medido en cuatro dimensiones como: 
habilidad de liderazgo, habilidad social, habilidad de comunicación y habilidad de 
planificación. Entre los resultados obtenidos para la primera variable (clima 
institucional) se pudo observar de acuerdo a la tabla 02, que en la dimensión 
liderazgo los sujetos indican que es buena (100%); en la dimensión habilidad social 
el nivel es bueno con 90%; en la dimensión comunicación, el nivel es regular con 
70%; en la dimensión planificación el nivel es bueno con 97.5%. Es decir, los sujetos 
de la muestra catalogan globalmente que el clima institucional como regular con 
100%. Con respecto a la segunda variable (desempeño docente), en la tabla 04 se 
observa que los docentes indica que en la dimensión motivación el nivel es bueno 
(92.5%), en la dimensión planificación el nivel de los docentes es regular (62.5%); 
en  la dimensión  enseñanza aprendizaje  es  regular  (77.5%),  en  la dimensión 
relaciones interpersonales es bueno (80%). Es decir, desde la percepción general 
el desempeño docente es regular. 
 
 
Al respecto, podemos indicar que concordamos con Tijerina (2011), en su tesis: 
Papel de la motivación en el desempeño docente, quien concluye que un factor del 
desempeño es el factor motivacional, por ello, tal como se muestra como en el 
presente  estudio se la ha  considerado  como una  dimensión  para  evaluar  el 
desempeño. Este factor también se corrobora con los estudios realizados por 
Coello, V. (2014), en su tesis: “Condiciones laborales que afectan el desempeño 
laboral de los asesores American Call Center (ACC) del Departamento Inboudnd 
Pymes”, quien concluye que existen factores intrínsecos (motivacionales) está 
influyendo en el desempeño de los trabajadores asesores, dejando de lado el factor 
experiencia. Sin embargo en nuestro estudio se han considerado otros aspectos 
ligados al desempeño en relación a nivel de la Planificación, enseñanza aprendizaje 
y relaciones interpersonales. 
 
 
Con respecto a la correlación  existente calculada  en  el presente estudio,  de 
acuerdo a la tabla 05, podemos indicar que:
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 Tomando como base el objetivo específico uno (O1), que busca establecer la 
relación de la dimensión habilidad de liderazgo y el desempeño laboral de los 
docentes  de la  Institución  Educativa N°  00474  “Germán Tejada  Vela”  de 
Moyobamba, 2017; el coeficiente de correlación entre la dimensión habilidad 
de liderazgo y el desempeño laboral es nula o no hay correlación (0.224). 
 Tomando como base el objetivo específico uno (O2), que busca Establecer la 
relación  de la dimensión  habilidad  social  y  el  desempeño laboral  de  los 
docentes  de la  Institución  Educativa  N°  00474  “Germán Tejada  Vela”  de 
Moyobamba, 2017, el coeficiente de correlación entre habilidad social y 
desempeño laboral es nula o simplemente no hay correlación (0.2054). 
 Tomando como base el objetivo específico uno (O3), que busca establecer la 
relación de la dimensión de habilidad de comunicación y el desempeño laboral 
de los docentes de la Institución Educativa N° 00474 “Germán Tejada Vela” de 
Moyobamba, 2017; entre la dimensión comunicación y el desempeño existe 
una correlación mínima (0.341). 
 Tomando como base el objetivo específico uno (O4), que busca establecer la 
relación de la dimensión de habilidad de planificación y el desempeño laboral 
de los docentes de la Institución Educativa N° 00474 “Germán Tejada Vela” de 




De tal forma, que a nivel general existe una correlación positiva mínima entre estas 
dos variables, ligeramente por encima del 0.32. Esto nos indica que casi no hay 
relación entre las variables estudiadas. Al respecto podemos indicar que el estudio 
realizado por Pérez (2012), en cuya tesis: Relación entre el clima institucional y 
desempeño docente en instituciones educativas de la Red N°1 Pachacutec- 
Ventanilla, ha llegado a la conclusión de que existe una correlación media entre 
éstas dos variables y al igual que nuestro estudio esta relación no es contundente 
entre éstas variables. Existe otro factor que interviene en el clima institucional, tal 
como lo indica Guillen (2015), el cual es la gestión directiva, esta variable a su vez 
puede estar influenciando en el desempeño laboral de los docentes de la institución 
educativa en estudio. Sin embargo, existen concordancias del estudio realizado con 
el presente, ya que la correlación final no es excelente o positiva perfecta, ya que
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dicho investigador encuentra que la relación (0.787), la cual está catalogada como 
correlación positiva mínima. 
 
 
Finalmente podemos indicar que los estudios Sejekam (2016), Rafael (2016) y 
Chávez (2015), muestran que los resultados evaluados en sus investigaciones con 
respecto a las variables estudiadas son de regular a bueno, pero dichas variaciones 
en nuestro estudio no son muy significativas, ya que el coeficiente de correlación 
encontrado (0.3242) es positiva débil. Es decir, no se encuentra concordancia entre 
los resultados del investigador con los presentados en este estudio.





5.1.  La relación del clima institucional y el desempeño laboral de los docentes de 
la Institución Educativa N° 00474 “Germán Tejada Vela” Moyobamba, 2017, 
es baja y positiva (0.32). Además se observa que dichos resultados nos 
muestran que dicha correlación no se debe al azar, ya que el test de hipótesis 
de r, nos demuestra que la T r (t calculada) > T t. (t tabular). Es decir, a mejor 
nivel de clima institucional mayor desempeño laboral o viceversa. 
 
 
5.2.  La relación de la dimensión de habilidad de liderazgo y el desempeño laboral 
de los docentes de la Institución Educativa N° 00474 “Germán Tejada Vela” 
Moyobamba, 2017, es casi baja (r= 0.2244), esto indica que las habilidades 




5.3.  La relación de la dimensión de habilidad social y el desempeño laboral de los 
docentes de la Institución Educativa N° 00474 “Germán Tejada Vela” 
Moyobamba, 2017, es casi baja (r= 0.21), esto indica que las habilidades 




5.4.  La relación de la dimensión de habilidad de comunicación y el desempeño 
laboral de los docentes de la Institución Educativa N° 00474 “Germán Tejada 
Vela” Moyobamba, 2017, es positiva mínima (r=0.34), esto indica que las 
habilidades comunicativas se relacionan positivamente con el desempeño 
laboral de los docentes. 
 
 
5.5.   La relación de la dimensión de habilidad de planificación y el desempeño 
laboral de los docentes de la Institución Educativa N° 00474 “Germán Tejada 
Vela” Moyobamba, 2017, es baja (r= 0.2677), esto indica que la habilidad de 
planificación que tienen los docentes están directamente asociados con el 
desempeño laboral.





6.1.    A otros investigadores que realicen estudios similares al presente, ampliar la 
muestra de estudio, especialmente a que se debe incluir otras instituciones 
educativas para corroborar fehacientemente la correlación entre variables. 
Es necesario indicar que se deben incluir otros factores que puedan estar 
afectando el desempeño docente. 
 
 
6.2.    Al Director de la Institución Educativa N° 00474 “Germán Tejada Vela” 
Moyobamba, promover talleres para los aspectos ligados al clima 
institucional (en la dimensiones: liderazgo, social, comunicación y 
planificación), ya que al no tener un clima institucional muy adecuado puede 
ocasionar limitantes en el desempeño laboral de los docentes o simplemente 




6.3.    A los Directivos y Docentes de la institución educativa N° 00474 “Germán 
Tejada Vela” Moyobamba, es necesario mejorar los niveles de 
comunicación, ya que muchas veces los trabajadores necesitan estar 
informados de lo que se viene haciendo en las instituciones para garantizar 
la transparencia en diversos aspectos de gestión y para mejorar las 
relaciones interpersonales.
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“Clima institucional  y desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa N° 00474 “Germán Tejada Vela” Moyobamba, 2017” 
Problema Objetivo Hipótesis  
Variables y 
Dimensiones Marco Metodológico 
Pregunta general: 
¿Existe relación entre el clima 
institucional y desempeño laboral 
de  los  docentes  de  la  I.E.  N° 




P1= ¿Existe relación entre la 
dimensión  habilidad de 
liderazgo y   desempeño laboral 
de los docentes de la I.E. N°00474 
“Germán Tejada Vela” de 
Moyobamba, 2017? 
 
P2= ¿Existe relación entre la 
dimensión habilidad social y 
desempeño laboral de los 
docentes de la I.E. N°00474 
“Germán Tejada Vela, de 
Moyobamba 2017? 
 
P3= ¿Existe relación entre la 
dimensión habilidad de 
comunicación y desempeño 
laboral de los docentes de la I.E. 
N°00474 Germán Tejada Vela” de 
Moyobamba, 2017? 
 
P4= ¿Existe relación entre la 
dimensión habilidad de 
planificación     y     desempeño 
Objetivo General 
Determinar la relación del 
clima institucional y 
desempeño laboral de los 
docentes de la I.E. 
N°00474,”Germán Tejada 
Vela” de Moyobamba, 2017? 
 
Objetivos Específicos 
O1= Establecer la relación de la 
dimensión habilidad de 
liderazgo y desempeño 
laboral de los docentes de la 
I.E. N°00474 “Germán Tejada 
Vela” de Moyobamba, 2017. 
 
O2= Establecer la relación de 
la dimensión habilidad social 
y desempeño laboral de los 
docentes de la I.E. N°00474 
“Germán Tejada Vela” de 
Moyobamba, 2017. 
 
O3= Establecer la relación de la 
dimensión habilidad de 
comunicación y desempeño 
laboral de los docentes de la 
I.E. N°00474 “Germán Tejada 
Vela” de Moyobamba, 2017. 
 
O4= Establecer la relación de la 
dimensión      habilidad      de 
Hipótesis General 
El clima institucional se relaciona 
significativamente con el desempeño 
laboral de los docentes de la 
Institución Educativa N° 00474 





H1= La dimensión de habilidad de 
liderazgo se relaciona 
significativamente con el desempeño 
laboral de los docentes de la 
Institución Educativa N°00474 
“Germán Tejada Vela” de 
Moyobamba, 2017. 
 
H2= La dimensión de habilidad social 
se relaciona significativamente con el 
desempeño laboral de los docentes 
de la Institución Educativa N°00474 
“Germán Tejada Vela” de 
Moyobamba, 2017. 
 
H3= La dimensión de habilidad de 
comunicación se relaciona 
significativamente con el desempeño 
laboral de los docentes de la 
Institución Educativa N°00474 










-Habilidad     de 
Comunicación 















Tipo de investigación 
Diseño 
-Tipo de investigación: es básica. 
-Diseño de investigación: 
Diseño Descriptivo – correlacional. 
X 
M            r 
Y 
Dónde: 
M = Muestra de estudio: 40 docentes 
X = Variable: Clima institucional 
Y = Variable: desempeño docente 
r = relación 
Población y Muestra 
La población  estará  constituida  por 
los 40 docentes de la   I.E. N°00474 
“Germán  Tejada  Vela” de 
Moyobamba, 2017. 
La   muestra   es   no   probabilística, 
según Valderrama (2007: 171) e 
intencional, ya que será hallada de 
manera aleatoria simple y es la más 
usada, su caracterización se debe que 
cada unidad de medida tiene la 
probabilidad de ser incluida en la 
muestra. 
Instrumento de Recolección de 
Datos: Cuestionario; Técnica de 
análisis de resultados 
- Estadística descriptiva 






laboral de los docentes de la  I.E. 
N°00474  “Germán  Tejada  Vela” 
de Moyobamba, 2017? 
planificación   y  desempeño 
laboral de los docentes de la 
I.E. N°00474 “Germán Tejada 
Vela” de Moyobamba, 2017. 
H4=  La  dimensión  de  habilidad  de 
planificación se relaciona 
significativamente con el desempeño 
laboral de los docentes de la 
Institución Educativa N°00474 









































ANEXO N° 2 
 




Se le presenta un conjunto de afirmaciones sobre el desempeño del Director. Lea cada una 
de ellas y en la columna de la derecha marca con una “X” la que indica el grado en que Ud. 
realmente identifica el desempeño. 
Este cuestionario es anónimo y con fines de investigación sobre lo que ocurre. ¡¡Gracias!! 
 




DIMENSIONES N CN O CS S 
DIMENSION: HABILIDAD  DE LIDERAZGO 1 2 3 4 5 
1.  Tiene iniciativa e Intenta organizar grupos para trabajar 
conjuntamente a la hora de emprender algo. 
     
2.  Es capaz de plantear y dirigir actividades de discusiones 
sobre temas de actualidad. 
     
3.  En  su  comunicación  trasmite  seguridad,  confianza  y 
fiabilidad. 
     
4.  Propone a menudo nuevas formas de trabajo, proyectos 
e  ideas;  manteniendo  relación  de  amistad  con  sus 
compañeros de trabajo. 
     
5.  Considera que su Director es quien más sabe sobre el 
trabajo que realiza. 
     
6.  Conoce o domina el trabajo que realiza el Director.      
7.  Considera que liderar un grupo significa involucrarse en 
el trabajo de los demás. 
     
DIMENSION: HABILIDAD  SOCIAL      
8.  Inicia y mantiene una conversación,  habla con  otras 
personas sobre cosas que le interesa a ambos. 
     
9.  Permite que los demás sepan que agradece favores.      
10. Presta atención a las instrucciones, pide explicaciones, 
lleva adelante las instrucciones correctamente. 
     
11. Permite que los demás conozcan lo que siente.      
12. Intenta comprender lo que sienten los demás.      
13. Controla su carácter y pide disculpas a las personas por 
haber hecho algo mal, reconociendo si la causa de algún 
acontecimiento  es  consecuencia  de alguna  situación 
bajo su control 
     
14. Intenta  llegar  a  una  solución  justa  ante  la  queja 
justificada de alguien, cuidando la posición de la otra 
persona. 
     
DIMENSION: HABILIDAD  COMUNICACIÓN      
15. Está capacitado para las relaciones personales con sus 
docentes. 





16. Se relaciona con los demás basados en la confianza.      
17. Ayuda a sus colegas a resolver sus problemas.      
18. Es  capaz  de  establecer  una  jerarquía  de  valores 
aceptando a los demás. 
     
19. Acepta broma de los docentes.      
20. Comunica los resultados, demostrando afectividad   en 
cuanto a los logros obtenidos. 
     
21. Se   esmera   por   recompensar   el   trabajo   de   los 
trabajadores  a  través  de  un  presente,  resolución  o 
certificación. 
     
DIMENSION: HABILIDAD  DE PLANIFICACIÓN      
22. Considera que el  Director propicia actividades ajustado 
a la propuesta del MED. 
     
23. Considera  que las   decisiones  que se toman  en la 
institución se hacen en base a un consenso entre todo 
el personal. 
     
24. Hace uso de planificación estratégica en la solución de 
problemas de la institución. 
     
25. las decisiones administrativas y educativas tomados por 
el Director se ajustan a las expectativas de los docentes. 
     
26. Se ha esmerado por realizar proyectos de innovación en 
bien de la institución. 
     
27. Está de acuerdo que las programaciones académicas 
que se realizan en la institución lo haga el Director. 
     
28. Las programaciones académicas que se realizan en la 
institución, prefiere hacerlo o que lo hagan los docentes. 


































ANEXO N° 3 
 




Se le presenta un conjunto de afirmaciones sobre el desempeño del docente. Lea cada 
una de ellas y en la columna de la derecha marca con una “X” la que indica el grado en 
que Ud. realmente identifica el desempeño que posees. 
Este cuestionario es anónimo y con fines de investigación sobre lo que ocurre. ¡¡Gracias!! 
 
Siempre= 5  Casi siempre = 4    Ocasionalmente= 3   Casi Nunca= 2  Nunca= 1 
 
DIMENSIONES N CN O CS S 
DIMENSIÓN MOTIVACIÓN 1 2 3 4 5 
1.  Pongo empeño y establezco metas para mejorar mi rendimiento 
en el trabajo. 
     
2.  Me gusta la competencia y ganar.      
3.  Me esfuerzo por tener más el control de las circunstancias que 
me rodean. 
     
4.  Estoy motivado(a) para seguir cumpliendo mis funciones en mi 
labor docente. 
     
5.  Estoy conforme con la carrera que elegí y asumo con entusiasmo 
las tareas que debo cumplir en la institución educativa. 
     
6.  El salario que percibo me permite estar motivado para trabajar.      
7.  Considero que el sueldo es importante para poder trabajar con 
entusiasmo. 
     
DIMENSIÓN: PLANIFICACIÓN      
8.  Me integro al grupo en la elaboración de la programación anual, 
unidades didácticas y sesiones de aprendizaje. 
     
9.  Ambiento el aula de acuerdo a los contenidos.      
10. Participo en el diseño del proyecto escolar,  responsablemente.      
11. Preveo y ajusto tiempo, recursos y espacios en función a los 
propósitos de cada trimestre académico. 
     
12. Colaboro  con  el  equipo  docente  y  directivo  en  las  tareas 
colectivas. 
     
13. Selecciono  estrategias,  recursos  didácticos  adecuados,    de 
acuerdo a las necesidades de aprendizaje  y desarrollo de los 
estudiantes. 
     
14. Jerarquizo las necesidades de aprendizaje del grupo para poder 
atenderlos. 
     
DIMENSIÓN: PROCESO DE ENSEÑANZA APRENDIZAJE      
15. Hago  referencia  a  la  vinculación  del  proyecto  estratégico  y 
actividades de la clase con el proyecto escolar. 
     
16. Utilizo la información de la evaluación de manera constante, de 
acuerdo a la posibilidad del estudiante para planear y orientar las 
actividades. 







17. Llevo un registro sistemático de las intervenciones y avance de 
los  estudiantes    dando  mayor  atención  a  quienes  más  lo 
necesitan 
     
18. Utilizo diversas estrategias e instrumentos de seguimiento de 
avance  para  los  estudiantes   de  acuerdo  a  su  ritmo  de 
aprendizaje. 
     
19. Fomento en los estudiantes el establecimiento de propósitos y la 
verificación de su logro. 
     
20. Investigo   en   diversas   fuentes   para   resolver   mis   dudas 
(científicas, técnicos pedagógicos, de salud, de la normatividad 
educativa vigente). 
     
21. Evito manifestar preferencias y diferencias con los estudiantes, 
especialmente aquellos que salen mejor evaluados de los que 
salen más bajos. 
     
DIMENSIÓN RELACIONES INTERPERSONALES      
22. Escucho  las  opiniones  de  los  demás  con  respeto  y  sin 
considerarlas como alusiones personales. 
     
23. Muestro  tolerancia  ante  opiniones  y  sentimientos  de  otros, 
promoviendo la búsqueda de acuerdos cuando hay diferencias 
de opiniones 
     
24. Expreso con seguridad y respeto mis opiniones ante autoridades 
educativas, colegas y otros. 
     
25. Respeto los acuerdos y propicio que otros también lo hagan.      
26. Establezco    relaciones    con    diversas    instituciones    para 
información permanente. 
     
27. Expreso verbalmente mi gusto por ser profesor(a).      
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1.      Pongo empeño y establezco metas para mejorar mi 
rendimiento en el trabajo                                                                  3        5      4       5      5      5      5      5      5      5                5       4       5       4       5       4       5 
 
0.26938 
MOTIVACION                                     
2        2.    Me gusta la competencia y ganar.                                             4 5 4 3 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 0.29438 
3.   Me esfuerzo por tener más el control de las circunstancias 
MOTIVACION                                     3        que me rodean.                                                                                 3 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 0.28750 
MOTIVACION 4 en mi labor docente. 4 5 4 5 5 3 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5             0.34000 
  
5 
5.     Estoy conforme con la carrera que elegí y asumo con 









































6        
trabajar.                                                                                             
3 2 2 1 1 1 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 1.32438 
7.   Considero que el sueldo es importante para poder trabajar 
7        
con entusiasmo.                                                                               3 1 4 5 5 4 5 4 5 4 3 2 2 2 4 2 2 1.17438 
8 1.   Me integro al grupo en la elaboración de la programación 
anual, unidades didácticas y sesiones de aprendizaje. 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4             0.32750 
9 2.    Ambiento el aula de acuerdo a los contenidos. 2 5 4 5 3 2 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4             0.67438 
 
3.            Participo   en   el   diseño   del   proyecto   escolar, 2 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 3 3 3 3 3 3 0.76938 
ios en función a 3 4 4 5 4 4 5 4 5 5 3 3 3 3 3 3 3 0.50938 
 
PLANIFICACIÓN 12 
5.    Colaboro con el equipo docente y directivo en las tareas 




6.    Selecciono estrategias, recursos didácticos adecuados, 
































4  PLANIFICACIÓN 
 
los estudiantes. 
                 
 
7.   Jerarquizo las necesidades de aprendizaje del grupo para 
 
1.   Hago referencia a la vinculación del proyecto estratégico 
clase con el proyecto escolar. 
4 5 5 5 5 4 5 4 5 4  3 3 3 3 3 3 3 0.59750 
3 4 4 4 3 3 5 4 5 4  3 4 4 4 5 4 5 0.43750 
2.       Utilizo  la  información  de  la  evaluación  de  manera 
constante de acuerdo a la posibilidad del estudiante para 
planear y orientar las actividades. 
3 4 4 5 4 3 5 4 5 5  3 4 4 4 4 4 4 
 
0.61000 
3.      Llevo un registro sistemático de las intervenciones y 
avance de los estudiantes  dando mayor atención a quienes 4 5 5 4 5 3 5 4 5 5  2 3 3 3 4 5 4  
más lo necesitan 
                   4.           Utilizo   diversas   estrategias   e  instrumentos   de 
seguimiento de avance para los estudiantes de acuerdo a su 3 4 5 5 5 3 5 4 5 4  3 3 4 4 3 5 4  
 
 18 ENSEÑANZA APRENDIZAJE  




6.     Investigo en diversas fuentes para resolver mis dudas 
(científicas,    técnicos   pedagógicos,   de    salud,    de    la 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4  2 4 3 3 3 3 3 ENSEÑANZA APRENDIZAJE  
normatividad educativa vigente). 
                  
1.       Evito manifestar  preferencias  y  diferencias  con los 
21       estudiantes   especialmente   aquellos      que   salen   mejor         4 







































22 2.     Escucho las opiniones de los demás con respeto y sin 






3.   Muestro tolerancia ante opiniones y sentimientos de otros, 
promoviendo   la   búsqueda   de   acuerdos   cuando   hay 

































Alfa Cronbach del instrumento para evaluar el desempeño laboral 
 
















PLANIFICACIÓN                                
10
 responsablemente. 
PLANIFICACIÓN                                11 
4.   Preveo y ajusto tiempo, recursos y espac 
los propósitos de cada trimestre académico. 
 
 














ritmo de aprendizaje. 
19       












4             0.66938 
 
4             
0.32750





4.      Expreso con seguridad y respeto mis opiniones ante 
autoridades educativas, colegas y otros. 
                   
RELACIONES 
INTERPERSONALES 
25 5.   Respeto los acuerdos y propicio que otros también hagan. 3 3 5 5 5 5 5 5 5 4  4 4 4 4 4 5 4 0.46000 
RELACIONES 
INTERPERSONALES 
26 6.      Establezco relaciones con diversas instituciones para 
información permanente. 3 3 4 4 5 3 5 4 5 4  4 4 4 3 4 5 4 0.52438 
RELACIONES 
INTERPERSONALES 
27 7.    Expreso verbalmente mi gusto por ser profesor(a) 3 4 5 4 4 3 5 4 5 4  5 5 5 5 5 4 5 0.69750 
RELACIONES 
INTERPERSONALES 
28 8.       Mantengo  una comunicación  abierta  con colegas  y 












SUMA                                                                    92    114    119    129   126   103   140   124   140    128        …    102    108    108    103    108    112    109 
 
 
ALFA CRONBACH                                                                                                                                                                                                               0.91907












1.     Tiene iniciativa e Intenta organizar 
grupos para trabajar conjuntamente a la 



















































2.       Es capaz de plantear y dirigir 















































HABILIDAD  DE 
LIDERAZGO 3 
3.          En  su  comunicación   trasmite 
seguridad, confianza y fiabilidad. 








4.     Propone a menudo nuevas formas 
de trabajo, proyectos e ideas; 
manteniendo  relación  de  amistad  con 














































HABILIDAD  DE 
LIDERAZGO 5 
5.    Considera que su director es quien 
más sabe sobre el trabajo que realiza. 
4 5 5 5 4 5 5 5 5 4  5 3 5 5 3 4 5 4 5 4 4 
 
0.48438 
HABILIDAD  DE 
LIDERAZGO 6 
6.      Conoce o domina  el trabajo  que 
realiza el director. 








7.      Considera que liderar un grupo 




















































1.    Inicia y mantiene una conversación, 
habla con otras personas  sobre cosas 

















































2.     Permite que los demás sepan que 
agradece favores. 








3.    Presta atención a las instrucciones, 


















































4.    Permite que los demás conozcan lo 





5.  Intenta comprender lo que sienten los 
demás. 










6.   Controla su carácter y pide disculpas 
a las personas por haber hecho algo mal, 
reconociendo si la causa de algún 
acontecimiento es consecuencia de 









































































7.     Intenta llegar a una solución justa 
ante la queja justificada de alguien, 

















































15 1.    Está capacitado para las relaciones 
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HABILIDAD 
COMUNICACIÓN 
20 demostrando afectividad en cuanto a los 
logros obtenidos. 






7.        Se  esmera  por  recompensar  el 
trabajo de sus compañeros a través de 












































  1.     Considera que el  director propicia                       
HABILIDAD  DE 22 actividades ajustado a la propuesta del 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 4  
PLANIFICACIÓN  MED.                      0.34438 
  2.     Considera que las  decisiones que                       
HABILIDAD  DE 
PLANIFICACIÓN 
23 
se toman en la institución se hacen en 
base   a  un  consenso   entre   todo   el 
personal. 
5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 3 5 4 4 5 5 4  
0.26938 
 
HABILIDAD  DE 
 
24 
3.   Hace uso de planificación estratégica 












































PLANIFICACIÓN  institución.                      0.29938 
 
HABILIDAD  DE 
PLANIFICACIÓN 
26 proyectos de innovación en bien de la 
institución. 
4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 3 4 5 5 5 4 4  
0.31938 
6.             Está   de   acuerdo   que   las 
HABILIDAD  DE 
PLANIFICACIÓN 
27 
programaciones   académicas   que   se 
realizan  en  la  institución  lo  haga  el 
director. 
4 5 4 4 5 4 4 4 4 1 1 2 2 5 3 4 2 2 2 4 3  
1.86938 
  7.  Las programaciones académicas que                       
HABILIDAD  DE 28 
se  realizan  en  la  institución,  prefiere 
hacer  el  director  o  que  lo  hagan  los 
4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 3 5 4 4 3 5  
PLANIFICACIÓN  docentes.                      0.62750 


















































4      5      4      5      5      4       4       4       4       5                 5       5       4       5       4       4       4       5       4       4       5 
4      4      5      5      5      5       5       5       5       5                 5       5       5       5       3       4       4       4       5       4       4 










16    
2.   Se relaciona con los demás basados 
en la confianza.                                                                                                                                                                                                                                                                                          0.41938 
17    
3.    Ayuda a sus colegas a resolver sus 
problemas.                                                                                                                                                                                                                                                                                                 0.49438 
18    
4.   Es capaz de establecer una jerarquía 
de valores aceptando a los demás.                                                                                                                                                                                                                                                           0.48750 
 
19    5.   Acepta broma de los docentes.              4      5      3      4      4      4       4       4       4       3                 3       3       2       5       5       4       2       2       2       4       2 
0.84750 















HABILIDAD  DE 
PLANIFICACIÓN 
4.       Las  decisiones  administrativas  y 
educativas  tomados  por el  director  se 25    
ajustan   a   las   expectativas    de   los 
docentes. 
5.          Se  ha  esmerado  por  realizar 
 
4      4      5      4      5      4       4       4       4       5                 5       5       5       5       3       4       4       4       4       4       5 
 
 
0.26938
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